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ABSTRAK 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan koperasi di Denpasar. Populasi data yang dikumpulkan dalam penelitian adalah seluruh 
account officer yang berjumlah 130 orang dari 39 koperasi yang dijadikan obyek penelitian. Tehnik 
sampling yang digunakan adalah tehnik Proportionate Stratified Random Sampling yaitu tehnik ini 
dipakai bila populasi mempunyai anggota yang tidak homogen dan berstrata secara proposional,untuk 
menentukan hasilnya menggunakan Partial Least Square (PLS)Hasil penelitian menyatakan bahwa 
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
Implikasi dari penelitian ini adalah teori dua faktor juga memiliki keterbatasan lain yaitu variabel 
situasional.  
 
 
Kata kunci: Motivasi, Kepuasan Kerja, Kinerja 
ABSTRACT 
The purpose of this study was to determine the effect of motivation and job satisfaction on employee 
performance cooperatives in Denpasar. The population data collected in the study were all accounts 
totaling 130 officers from 39 cooperatives that made the object of research. The sampling technique 
used is proportionate stratified random sampling technique which this technique is used when the 
population have a member who is not homogeneous and stratified proportionally, to determine the 
results using the Partial Least Square (PLS). The study states that motivation positive and significant 
effect on the performance, motivation and significant positive effect on job satisfaction, job 
satisfaction and a significant positive effect on performance. The implication of this study is two-factor 
theory also has other limitations that situational variables.  
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PENDAHULUAN 
 
Koperasi merupakan salah satu pendorong pertumbuhan ekonomi yang berbasis 
ekonomi kerakyatan. Koperasi mempunyai peranan yang sangat penting bagi semua 
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kalangan masyarakat dalam melakukan transaksi keuangan. Perkembangan koperasi 
saat ini didukung oleh perkembangan usaha kecil dan menengah (UKM) di Bali 
khususnya di kota Denpasar yang semakin pesat. Seiring dengan meningkatnya 
perekonomian masyarakat di Denpasar, koperasi diharapkan dapat membantu 
didalam penyediaan dana untuk membiayai dan mengembangkan usaha industri, 
pertanian, perdagangan maupun sektor non keuangan lainnya. Sesuai dengan 
Peraturan Menteri Negara Koperasi dan Usaha Kecil dan Menengah Republik 
Indonesia No. 20/Per/M.KUKM/XI/2008 tercatat sampai tahun 2014 total jumlah 
koperasi di Kota Denpasar yang dinilai 171 unit dari 1.033 unit koperasi di kota 
Denpasar, menunjukan bahwa koperasi yang berpredikat sehat sebanyak 40 unit,  
cukup sehat 104 unit, kurang sehat 25 unit, tidak sehat 2 unit pada tahun 2014. 
Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan karyawan koperasi yang 
kurang sehat menyatakan bahwa kurangnya perhatian manajemen terhadap apa yang 
diperoleh atau dikumpulkan seorang karyawan, minimnya penghargaan yang 
diberikan kepada karyawan yang berprestasi, tempat yang tidak mendukung dalam 
melakukan pekerjaan maupun melakukan transaksi keuangan dan seringnya terjadi 
pergantian karyawan sehingga menyebabkan terjadinya penurunan pendapatan 
koperasi. Sementara  karyawan koperasi yang mendapatkan predikat sehat 
menyatakan hal yang sebaliknya dimana setiap hasil kerja dari semua karyawan 
selalu mendapatkan pujian maupun penghargaan dari manajemen setelah rapat 
anggota tahunan koperasi. Perbedaan antara realisasi anggaran pendapatan yang di 
peroleh masing-masing karyawan koperasi menunjukan perbedaan yang cukup 
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signifikant. Sumber Daya Manusia (SDM) adalah orang-orang yang merancang dan 
menghasilkan barang dan jasa, mengalokasikan sumber daya finansial, mengawasi 
mutu, serta merumuskan seluruh strategi untuk mencapai sasaran Hardjanto (2010). 
Dengan demikian semakin disadari bahwa dalam suatu koperasi, SDM merupakan 
unsur yang paling penting, seperti yang diungkapkan oleh Hardyansyah (2002) 
bahwa manusia sebagai tenaga kerja dalam organisasi mempunyai peranan yang 
penting dalam mencapai tujuan dan memberikan pelayanan yang baik bagi organisasi 
dan masyarakat. Kinerja adalah hal yang mempengaruhi seberapa banyak mereka 
memberi kontribusi kepada koperasi. Perbaikan kinerja individu maupun kelompok 
menjadi perhatian dalam meningkatkan kinerja organisasi (Malthis dan Jackson, 
2001). Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja individu, yaitu peraturan 
perusahaan, rekan kerja, pengawasan, kemampuan memotivasi dan pelatihan 
(Aamodt, 2010). Gomes (2003:171) mendifinisikan motivasi sebagai perilaku yang 
ditujukan pada sasaran. Dhermawan dkk. (2012) menunjukan bahwa motivasi 
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja adalah 
keadaan emosional karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara 
nilai balas jasa karyawan dari perusahaan atau organisasi dengan tingkat balas jasa 
yang memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan (Martoyo, 2007:156). 
Menurut Mudiartha (2001:257) sebab-sebab ketidakpuasan beraneka ragam seperti 
hasil yang diterima rendah atau dirasakan kurang cukup memadai, kondisi kerja yang 
kurang memuaskan, hubungan yang tidak serasi baik dengan rekan kerja maupun 
dengan atasan, dan pekerjaan yang kurang sesuai. Robbins (2003:10) menyatakan 
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bahwa kepuasan kerja mengacu kepada sikap individu secara umum terhadap 
pekerjaannya. Kreitner dan Kinicki (2004) menganggap bahwa motivasi 
mengandung" psikologis seorang karyawan yang menyebabkan timbulnya gairah , 
arah dan ketekunan tindakan dan tujuan yang telah ditentukan".  
Berdasarkan uraian diatas, dengan melihat permasalahan dan kendala yang 
dihadapi seorang karyawan didalam bekerja, yang tidak mencapai output kinerja 
maksimal sesuai ketentuan yang ditetapkan oleh koperasi untuk mencapai salah satu 
predikat yang ditentukan oleh instansi pemerintahan. Maka dengan demikian akan 
menjadi sangat penting dan dipandang perlu untuk melakukan sebuah penelitian, 
dalam hal ini bagaimanakah meningkatkan kinerja seorang karyawan melalui 
motivasi dan kepuasan kerja yang diterapkan oleh manajemen, untuk mengetahui 
pengaruh antara motivasi,kepuasan kerja dan kinerja. Tujuan penelitian dirumuskan 
sebagai berikut. 1) Menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. 
2)Menganalisis pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan.                         
3) Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
KAJIAN PUSTAKA  
Dalam mempelajari teori motivasi dan kepuasan kerja yang mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja karyawan koperasi. Dalam teori Herzberg (1966) motivasi 
dibagi menjadi yaitu motivator dan hygiene factor. Yuwono dkk. (2005) 
mendefinisikan motivasi sebagai suatu proses yang mengarahkan, menjaga atau 
memelihara dan membangkitkan  perilaku manusia agar terarah pada tujuan. Muogbo 
(2013) menyatakan bahwa pentingnya penghargaan dalam kinerja sehari-hari , 
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pekerja tidak dapat melebih-lebihkan, terutama ketika datang untuk mendapat hasil 
untuk pekerjaan yang dilakukan. Gomes (2003:171) mendifinisikan motivasi sebagai 
perilaku yang ditujukan pada tujuan. Teck Hong dan Waheed dalam Maharjan (2012) 
menunjukkan bahwa hygiene factor adalah motivator kepuasan kerja tenaga penjual. 
Robbins (2006:103) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap umum individu 
terhadap pekerjaannya. Menurut Rivai dan Sagala (2009:856) pengertian kepuasan 
kerja adalah penilaian yang mencerminkan seseorang atas perasaan senang atau tidak 
senang, puas atau tidak puas dalam mengambil suatu pekerjaan. McShane dan Von 
Glinow (2008) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah evaluasi individu tentang 
tugas dan konteks pekerjaannya. Dole dan Schroeder (2001) dalam Koesmono (2005) 
kepuasan kerja dapat di definisikan sebagai reaksi dan perasaan seseorang terhadap 
lingkungan kerja. Maharjan (2012), kinerja  adalah suatu hasil yang dicapai karena 
termotivasi dengan pekerjaan dan puas dengan pekerjaan yang mereka lakukan. 
Yualina dan Suhana (2012) dalam Astuti dan Dharmadiaksa (2014) kinerja 
merupakan tingkat keberhasilan yang dicapai oleh seseorang dalam mengambil 
pekerjaan dibandingkan dengan standar kerja yang telah ditentukan dan disepakati 
sebelumnya. Viswesvaran & Ones (2000) dalam Jimoh (2008) menunjukan bahwa 
kinerja karyawan merupakan perilaku, tindakan dan hasil yang dapat diukur di mana 
karyawan terikat atau yang dilakukan karyawan yang berkontribusi pada tujuan 
organisasi dan berhubungan dengan tujuan organisasi. Dalam penelitian Furnham.et 
al. (2009) menunjukkan bahwa aspek-aspek seperti jumlah tahun, masa kerja, dan 
waktu bekerja penuh dapat berpengaruh terhadap kinerja seorang karyawan. 
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Kepuasan kerja merupakan suatu hal yang bersifat perorangan sehingga akan terjadi 
dinamika atau perubahan-perubahan setiap waktu yang harus diantisipasi agar tidak 
berkembang ke arah hal-hal yang bersifat negatif yang merugikan instansi. Dari 
uraian tersebut  dapat dibangun  kerangka konseptual  yang merupakan hubungan dari 
ketiga variable tersebut yaitu  motivasi, kepuasan kerja dan kinerja, sebagai berikut. 
Gambar 1 Model Struktural 
 
 
 
 
 
 
 
Kerangka konsep terdiri dari tiga hipotesis yang didukung oleh beberapa 
penelitian diantaranya Shanthakumary (2012), Muogbo (2013), Chaudhary (2012),  
Dieleman (2003), Gagne et al. (2008), Abonam (2011), Yuwono dkk (2005),       
Teck Hong dan Waheed (2011), Susan et al. (2013), yang menunjukan bahwa 
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Ncube dan Samuel 
(2014), Dawson (2005),  Collie et al., (2012), Maharjan (2012), Mazlomi et al. 
(2014), Sultan (2012), Tang et al. (2004), dan Klassen et al. 2010, yang menunjukan 
bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  Ncube 
dan Samuel (2014), Tadisina et al. (2001), Engko (2006), Bull (2005), Martin dan 
Proenca (2012), Smith et al. (1996), Khan et al. (2012), Tang et al. (2014), 
Motivasi 
Kinerja 
Kepuasan 
Kerja 
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Pushpakumari (2008), Nuzsep (2004) dan Anthony et al. (2006) menyatakan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikant terhadap kinerja. Berdasarkan 
uraian beberapa pengertian dan penelitan diatas, maka dapat dikemukakan hipotesis 
terkait dengan  permasalahan dalam penelitian ini sebagai berikut: 
H1 :  Motivasi berpengaruh positif dan signifikant terhadap kinerja 
H2 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikant terhadap kepuasan kerja 
H3 : Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja   
 
METODE PENELITIAN 
 
Data yang dikumpulkan 39 koperasi sebagai obyek penelitian dengan jumlah 
responden 130 orang dengan jabatan karyawan (acount officer) koperasi. Sumber data 
primer dikumpulkan melalui observasi dengan melihat kondisi dan situasi kerja 
karyawan koperasi, jumlah karyawan masing-masing koperasi yang diperlukan dalam 
penelitian ini, wawancara dengan karyawan koperasi. Data sekunder meliputi sekilas 
gambaran umum koperasi melalui profil pada situs web dinas koperasi 2014. Data 
yang diperoleh dari hasil kuisioner diolah dengan bantuan SmartPLS Ghozali (2008) 
kemudian uraian hasil diinterpretasikan melalui pembahasan , saran dan  kesimpulan 
dari variabel yang diteliti tersebut. 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 Karakteristik responden meliputi 23.85 % umur 30 sampai dengan 40 tahun, 
13.85 % umur 19 sampai dengan 29 tahun, 5.38% umur 40 tahun keatas;  34.62 % 
karyawan perempuan dan 8.46% karyawan laki-laki;  40% dengan pendidikan SMA 
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dan 3.08% dengan pendidikan S1. Deskripsi variabel terdiri dari variabel motivasi, 
kepuasan kerja dan kinerja. Dengan mencermati nilai rata-rata indikator achievement 
(prestasi kerja), advancement (pengembangan diri), Work it self  (pekerjaan itu 
sendiri), recognition (pengakuan), company policy (kebijakan perusahaan), 
relationship with peers (hubungan dengan rekan kerja, work security (keamanan 
kerja), relationship with supervisor (Hubungan dengan atasan), gaji. Dengan nilai 
rerata yang cenderung meningkat di atas 3.69, maka dapat dijelaskan bahwa 
karyawan merasakan kenyamanan dan manfaat dalam meningkatkan kinerja.   
Kepuasan kerja diukur dengan menggunakan empat indikator yang mempunyai 
peranan yang cukup penting di dalam meningkatkan kinerja seorang karyawan 
koperasi. Dari keempat indikator tersebut tidak menjadi hambatan bagi karyawan 
didalam meningkatkan kinerjanya. Variabel kinerja dengan tiga indikator 
menggunakan skala rasio yang mengukur rata-rata dimana nol sebagai angka mutlak 
dan satu  merupakan angka terbesar dalam skala rasio. Variabel yang digunakan 
didalam kinerja merupakan output kinerja seorang karyawan dilihat dari tabungan,  
deposito yang dikumpulkan , dan kredit yang dikeluarkan oleh karyawan ke pada 
nasabah. Outer Model atau Measurement Model terdiri dari tiga kriteria di dalam 
penggunaan teknik analisa data dengan SmartPLS untuk menilai outer model yaitu 
Convergent Validity, Discriminant Validity, dan Composite Reliability. Hasil uji 
Convergent Validity menunjukkan bahwa seluruh indikator pada masing-masing 
variabel memiliki loading factor lebih dari 0.50 sampai 0.6 dianggap cukup memadai.  
Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0.70 dengan 
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variabel yang diukur. Nilai outer model atau korelasi antar variabel dengan variabel 
telah melengkapi convergent validity karena seluruh memiliki nilai loading factor di 
atas 0.50. Discriminant validity dilakukan untuk memastikan setiap konsep dari 
masing-masing variabel laten yang berbeda dengan variabel lainnya. Model dikatakan 
mempunyai discriminant validity yang baik apabila setiap nilai loading indikator dari 
sebuah variabel laten mempunyai nilai loading yang lebih besar dari nilai loading jika 
dikorelasikan dengan variabel laten lainnya. Dari pengujian discriminant validity 
menunjukan bahwa hasil ketiga variabel memiliki nilai AVE diatas 0.50 dan semua 
variabel memiliki nilai akar AVE lebih tinggi dari koefisien korelasi antar satu 
variabel dengan variabel lainnya sehingga dapat dikatakan data memiliki discriminant 
validity yang baik. Kriteria validity dan reliabilitas juga dapat dilihat dari nilai 
reliabilitas suatu variabel dan nilai Average Variance Extracted (AVE) dari masing-
masing variabel. Variabel dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi jika nilai 
composite reliablity diatas 0.70 dan AVE berada diatas 0.50. Dalam hal ini seluruh 
variabel memenuhi composite reliability karena nilainya diatas angka yang 
direkomendasikan, yaitu diatas 0.7 yang sudah memenuhi kreteria realibel. Pengujian 
inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan antara variabel, 
nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian. Penilaian model dengan PLS 
dimulai dengan melihat R-square untuk setiap variabel laten dependen. Perubahan 
nilai R-square dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten eksogen 
tertentu terhadap variabel laten endogen yang mempunyai pengaruh substantif. Hasil 
estimasi menunjukkan nilai R-square variabel kepuasan kerja memiliki nilai R square 
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sebesar 0.289 yang berarti 28.9% variance motivasi mampu dijelaskan oleh variabel 
kepuasan kerja  sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar model 
penelitian. Variabel kinerja memiliki nilai R-square 0.206  berarti 20.6% variance 
motivasi mampu dijelaskan oleh variabel kinerja sedangkan sisanya dijelaskan oleh 
variabel lain di luar model penelitian. 
Selain dengan menggunakan R-square, goodness of fit model juga diukur dengan 
menggunakan Q-Square predictive relevance untuk model struktural, mengukur 
seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. 
Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance; sebaliknya 
jika nilai Q-Square ≤ 0 menunjukkan model kurang memiliki predictive relevance.  
Q-Square = 42 % mempunyai arti bahwa variabel kinerja yang dijelaskan oleh 
variabel motivasi dan kepuasan kerja, sedangkan sisanya 58 persen 
 
dijelaskan oleh 
variabel yang tidak masuk kedalam model. 
Hasil analisis data menunjukan bahwa motivasi terdapat pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan koperasi. Ini artinya motivasi  yang diukur 
melalui sembilan indikator yaitu: achievement (prestasi kerja), advancement 
(pengembangan diri), work it self  (pekerjaan itu sendiri), recognition (pengakuan), 
company policy (kebijakan perusahaan), relationship with peers (hubungan dengan 
rekan kerja), work security (keamanan kerja), relationship with supervisor (hubungan 
dengan atasan) dan gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
koperasi. Hal ini memberikan petunjuk bahwa hipotesis diterima. Cara motivasi yang 
diterapkan oleh manajemen koperasi dilihat dari manfaat langsung yang  dirasakan 
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oleh karyawan berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja, semakin baik 
motivasi yang dilakukan oleh manajemen terhadap karyawan maka semakin baik 
kinerja yang dihasilkan karyawan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan antara lain  
Shanthakumary (2012), Dieleman (2003), Chaudhary et al. (2012), Muogbo (2013), 
Gagne et al. (2008), Maharjan (2012), Susanty dan Baskoro (2012), Munizu (2010), 
Khan et al.,(2013), Peter dan Bram., (2009), Gunggor.,(2011) membuktikan bahwa 
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan 
penelitian ini dapat dijelaskan bahwa motivasi kerja memang sangat diperlukan oleh 
seorang  karyawan untuk mencapai output kinerja yang tinggi.  
Hasil analisis data menunjukan bahwa motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Ini artinya motivasi dengan teori dua faktor 
(Herzberg) yaitu motivator dan factor hyegien yang diukur melalui sembilan 
indikator yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini 
memberikan petunjuk bahwa hipotesis diterima dan ini mengandung arti bahwa 
semakin baik dan meningkat motivasi yang diberikan pada kepada karyawan maka 
kepuasan kerja karyawan akan meningkat.  
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Teck Hong dan 
Waheed (2011 ), Tang et al. (2004), Winer dan Schiff (1980), Ncube dan Samuel 
(2014) Dawson (2005), Collie et al. (2012), Maharjan (2012) Mazlomi et al. (2014), 
Sultan (2012). Berdasarkan penelitian ini dapat dijelaskan bahwa motivasi sangat 
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diperlukan oleh karyawan dalam melaksanakan tugas untuk mencapai kepuasan kerja 
yang tinggi meskipun menurut sifatnya kepuasan kerja itu sendiri berbeda antara satu 
orang dengan orang lainnya.  
Hasil analisis data menunjukan bahwa kepuasan kerja yang diukur melalui empat 
indikator yaitu kepuasan intrinsik, kepuasan ekstrinsik, pengakuan dan 
otoritas/utilitas sosial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini 
mengandung arti bahwa semakin meningkat kepusan kerja seorang karyawan maka 
semakin meningkat pula kinerja seorang karyawan. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh beberapa 
peneliti sebelumnya diantaranya : Martin dan Proenca (2012), Almigo (2004), Engko 
(2006) Anthony et al. (2006), Grant (2001) dalam Martin (2012) Bull (2005), 
Tadisina et al. ( 2001), Tang et al. (2014), Pushpakumari (2008) yang menyatakan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikant terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan penelitian ini dapat dijelaskan bahwa kepuasan kerja memang sangat 
diperlukan oleh seorang  karyawan dalam meningkatkan kinerja masing-masing 
individu meskipun menurut sifatnya kepuasan kerja itu sendiri sangat relatif atau 
berbeda antara satu orang dengan orang lainnya. 
SIMPULAN DAN SARAN 
Berdasarkan hasil penelitian pada responden karyawan koperasi ini, maka dapat 
disimpulkan beberapa hal sebagai berikut yaitu motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
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kepuasan kerja. Kepuasan kerja berpengarurh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
Untuk mempertahankan kepuasan kerja dan kinerja, manajemen koperasi hendaknya 
mempertahankan beberapa faktor seperti prestasi kerja, pengakuan terhadap kinerja 
karyawan, hubungan kondusif antara karyawan dengan rekan kerja dan atasan, dan 
kebijakan yang diterapkan oleh manajemen koperasi. Untuk meningkatkan kepuasan 
kerja dan kinerja karyawan manajemen hendaknya meningkatkan keamanan kerja 
karyawan dengan memberikan kepastian kepada karyawan sebagai karyawan tetap 
koperasi, adanya aturan tugas pokok karyawan dan tidak ada mutasi wilayah kerja. 
Untuk penelitian selanjutnya agar mengembangkan serta lebih banyak menggunakan 
variabel dan melibatkan lebih banyak responden dalam melakukan penelitian 
sehingga dapat menghasilkan hasil yang lebih baik. Karena dalam teori motivasi 
Herzberg telah diperhitungkan bahwa tidak semua teori motivasi dapat diterapkan 
didalam koperasi, perusahaan dan institusi terhadap karyawan, karena masing-masing 
karyawan koperasi, perusahaan dan institusi memiliki kebutuhan dan kepentingan 
yang berbeda, sehingga teori Herzberg dipandang perlu untuk dipertimbangkan di 
dalam mengukur kepuasan kerja dan kinerja karyawan koperasi, perusahaan dan 
institusi.   
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